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Ο προσδιορισμός του πραγματικού προσώπου του εργοδότη στο πλαίσιο των ομίλων 
επιχειρήσεων αποτελεί, χωρίς αμφιβολία, ένα από τα δυσχερέστερα ζητήματα που 
αντιμετωπίζει το εργατικό δίκαιο. Αποτελεί πραγματικότητα το ότι η απάντηση που θα δοθεί 
στην εκάστοτε περίπτωση επηρεάζει δραστικά τις εργασιακές σχέσεις εν γένει, αλλά και 
ειδικότερα θέματα που συνδέονται με αυτές, όπως την άσκηση του διευθυντικού δικαιώματος, 
την αναζήτηση της ευθύνης για τις αξιώσεις των εργαζομένων, οι οποίοι συνδέονται με σχέση 
εργασίας είτε με τη μητρική επιχείρηση του ομίλου ή με κάποια θυγατρική, τον έλεγχο της 
δυνατότητας απασχόλησης σε άλλη εταιρία του ομίλου και άλλα. Τα θέματα αυτά 
περιπλέκονται, καθώς επηρεάζονται από τις ιδιαίτερες συνθήκες που χαρακτηρίζουν τον όμιλο, 
ως σύγχρονη μορφή οργάνωσης συνδεδεμένων επιχειρήσεων. Νομολογιακά, αλλά και από τη 
θεωρία έχει καταβληθεί προσπάθεια να αναζητηθούν λύσεις προς το σκοπό της προστασίας 
των συμφερόντων των εργαζομένων, με βάση τη θεωρία της άρσης της νομικής 
προσωπικότητας της εταιρίας. Το πεδίο εφαρμογής, όμως, της θεωρίας αυτής εμφανίζεται 
περιορισμένο, καθώς αφορά, κατά κανόνα, την ανεύρεση του πραγματικά ευθυνόμενου 
προσώπου για τις χρηματικές αξιώσεις των εργαζομένων. Σε αντίθεση με την παραπάνω 
μεθόδευση, πληρέστερη προστασία, αλλά και αντιμετώπιση των σχετικών προβλημάτων 
παρουσιάζει η αναζήτηση του πραγματικού εργοδότη, που μπορεί να είναι εταιρία διαφορετική 
από την τυπικά συμβληθείσα στη σχέση εργασίας, ή ενός «συνεργοδότη». Καίριο ρόλο προς 
την κατεύθυνση αυτή διαδραματίζει η πραγματική άσκηση του διευθυντικού δικαιώματος. 
Κανόνα σε κάθε περίπτωση, βέβαια, αποτελεί τόσο ο σεβασμός της νομικής προσωπικότητας 
της εταιρίας, όσο και η αναγνώριση της εργοδοτικής ιδιότητας στην εταιρία εκείνη του ομίλου, 
που έχει τυπικά συμβληθεί με τον εργαζόμενο. Το παραπάνω καθιστά αντιληπτό το ότι η 
παρέκκλιση θα είναι εξαιρετική και θα στηρίζεται σε ιδιαίτερες περιστάσεις, ανάλογα με την 
κάθε περίπτωση. Θέμα της παρούσας ανάλυσης αποτελούν, ακριβώς, ζητήματα που αφορούν 








Η δεσπόζουσα θέση των ομίλων επιχειρήσεων στη σύγχρονη κοινωνική και 
οικονομική ζωή τόσο σε διεθνές όσο και σε εθνικό επίπεδο, αποτελεί πραγματικότητα. Η 
ιδιαίτερη δομή, καθώς και η εσωτερική και εξωτερική οργάνωση που διέπει τον κάθε όμιλο, 
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ιδιαίτερη πολυπλοκότητα, γεγονός που οδηγεί πρακτικά στην ανάκυψη δυσεπίλυτων 
ζητημάτων, που, όπως καθίσταται εμφανές, δεν αφήνουν ανεπηρέαστο το χώρο του εργατικού 
δικαίου. Λόγω ακριβώς, αυτών των ιδιομορφιών που συναντώνται ανάλογα με την κάθε 
περίπτωση, οι όμιλοι επιχειρήσεων που απασχολούν εργαζομένους σε διάφορες χώρες, 
αποτελούν πρόκληση για το εργατικό δίκαιο, καθώς με τη λειτουργία τους δημιουργείται ο 
κίνδυνος αποσταθεροποίησης των εθνικών συστημάτων των εργασιακών σχέσεων. 
Ειδικότερα, ο όμιλος αποτελεί μία ενιαία οικονομική οντότητα, η οποία δεν διαθέτει αυτοτελή 
νομική προσωπικότητα, αλλά λειτουργεί μέσω περισσότερων, νομικά αυτοτελών 
επιχειρήσεων, όπου μία από αυτές, η μητρική, έχει συνήθως την ενιαία διοίκηση του ομίλου 
και χαράσσει την ενιαία οικονομική πολιτική των λοιπών, θυγατρικών επιχειρήσεων1. 
Πραγματοποιείται μία «αφανής δυναμική συγκέντρωσης του κεφαλαίου», ενώ επιτυγχάνεται, 
παράλληλα, περιορισμός της επιχειρηματικής ευθύνης και του κινδύνου, γεγονός που 
εγκυμονεί, σαφώς, κινδύνους και για τους εργαζομένους2. Στην πράξη, ιδιαίτερα προβλήματα 
αναφορικά με τη θέση και τα συμφέροντα των εργαζομένων, ανακύπτουν στους ομίλους 
επιχειρήσεων υποτελών ή εξουσιαστικής δομής3. Εντοπίζονται, επεξηγηματικά, η άσκηση 
κυριαρχικής επιρροής και ελέγχου από τη μητρική σε άλλη ή άλλες θυγατρικές, έντονο το 
στοιχείο της εξάρτησης μεταξύ των επιχειρήσεων και σε πολλές περιπτώσεις, η απώλεια 
ουσιαστικά της εξουσίας αυτοδιοίκησης μίας ή περισσοτέρων επιχειρήσεων, ακόμα και η 
χρησιμοποίηση της θυγατρικής ως όργανο ευχερέστερης διεκπεραίωσης των υποθέσεων της 
μητρικής στη βάση του ενιαίου συμφέροντος του ομίλου. Προβλήματα ευθύνης αναφύονται 
από τη στιγμή που η επιχείρηση (θυγατρική) που είναι ενταγμένη σε όμιλο, ως εξαρτημένη, 
δεν είναι αυτή που λαμβάνει τις καίριες αποφάσεις για την οικονομική πορεία και στρατηγική4, 
αλλά παράλληλα εμφανίζεται και ως η μόνη επιχείρηση, λόγω της νομικής της αυτοτέλειας, 
που αναλαμβάνει την ευθύνη και τα αποτελέσματα των ενεργειών, που πραγματοποιούνται 
κατόπιν δεσμευτικών εντολών από την μητρική. Πράγματι, παρατηρείται μία διάσπαση της 
ενότητας της εξουσίας λήψης αποφάσεων και του κινδύνου ή της ευθύνης, μία διάσπαση, 
συνεπώς, της κεντρικής αρχής του δικαίου, κατά την οποία το πρόσωπο που έχει την εξουσία 
λήψης επιχειρηματικών αποφάσεων, επωμίζεται και τις αντίστοιχες ευθύνες5. Η ένταξη μιας 
εταιρίας σε όμιλο αίρει στην πραγματικότητα την αυτονομία της και την υποτάσσει στο ενιαίο 
συμφέρον του ομίλου, καθώς εμφανίζεται συχνά και το φαινόμενο τα συμφέροντα της 
μητρικής επιχείρησης να βρίσκονται σε σύγκρουση με το συμφέρον της θυγατρικής, αλλά 
παρόλα αυτά, η τελευταία να υπόκειται στη δεσμευτική καθοδήγηση της πρώτης6. Τα 
προβλήματα που δημιουργούνται, ενόψει της έλλειψης στο χώρο του ελληνικού δικαίου 
ειδικότερων και επαρκών νομοθετικών ρυθμίσεων, η θεωρία και η νομολογία έχουν 
προσπαθήσει να τα επιλύσουν είτε με τη νομολογιακή κατασκευή της θεωρίας της άρσης της 
αυτοτέλειας του νομικού προσώπου, είτε με αποδοχή της εργοδοτικής ιδιότητας της μητρικής 
ως συνεργοδότριας, παρά το ότι ο εργαζόμενος είχε συνάψει σύμβαση εργασίας με τη 
θυγατρική επιχείρηση. Διαπιστώνεται, ωστόσο, σύγχυση μεταξύ των παραπάνω δύο εκδοχών, 
ώστε στο πλαίσιο της παρούσας ανάπτυξης θα επιχειρηθεί η διευκρίνιση των ζητημάτων, 
                                                     
1 Φωτεινή Δ. Δερμιτζάκη, Προβλήματα ευθύνης στους ομίλους επιχειρήσεων (Εκδόσεις Σάκκουλα 2001) 10-11; 
Δημήτρης Α. Τραυλός-Τζανετάτος, Το εργατικό δίκαιο στους ομίλους επιχειρήσεων (Εκδόσεις Σάκκουλα 2014) 4. 
2 Δερμιτζάκη, Προβλήματα ευθύνης 22. 
3 Αναλυτικά για τη συγκεκριμένη μορφή ομίλου βλ. Δερμιτζάκη 14 επόμ. 
4 Γιώργος Σπυρόπουλος, ‘Οι επιπτώσεις των πολυεθνικών επιχειρήσεων στις εργασιακές σχέσεις και το εργατικό 
δίκαιο’ σε ΕΝΟΒΕ 34, Διεθνείς και Πολυεθνικές Διαστάσεις Εργατικού Δικαίου Πολυεθνικοί Όμιλοι Επιχειρήσεων 
και Εργασιακές Σχέσεις (Εκδόσεις Σάκκουλα 1998) 31.  
5 Δερμιτζάκη, Προβλήματα ευθύνης 169. 
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2. O ΟΜΙΛΟΣ ΩΣ «ΕΝΙΑΙΟΣ ΕΡΓΟΔΟΤΗΣ». 
 
Αρχικά, αναφέρεται ότι ο όμιλος επιχειρήσεων, ως σύνθετη επιχειρηματική δομή, 
στερείται νομικής προσωπικότητας με συνέπεια, να μην μπορεί να λειτουργήσει ως ενιαίος 
εργοδότης, καθόσον δεν μπορεί να είναι φορέας δικαιωμάτων και υποχρεώσεων7. Η κάθε 
επιχείρηση του ομίλου διατηρεί τη νομική της αυτοτέλεια και μόνο αυτή και όχι ο όμιλος, 
μπορεί να αποκτήσει την εργοδοτική ιδιότητα8. Η ιδιομορφία, άλλωστε, του ομίλου έγκειται 
στη διάσταση της οικονομικής ενότητας και νομικής αυτοτέλειας των επιχειρήσεων που τον 
απαρτίζουν, ώστε να καθίσταται εφικτή τόσο η κατανομή των πόρων στο εσωτερικό του 
ομίλου, όσο και ο περιορισμός της ευθύνης των συμμετεχουσών επιχειρήσεων. Η αναγνώριση 
νομικής προσωπικότητας στον όμιλο δεν θα μπορούσε να γίνει δεκτή, καθώς θα στερούσε το 
πλέον σημαντικό πλεονέκτημα της συγκεκριμένης μορφής οργάνωσης της επιχειρηματικής 
δραστηριότητας9. Το αντίθετο δεν μπορεί να γίνει σε καμία περίπτωση δεκτό, ακόμα, δηλαδή, 
και αν κατά τις διαπραγματεύσεις για τη σύναψη εργασιακής σχέσης, δοθεί η εντύπωση ότι 
ενιαίος εργοδότης του εργαζομένου είναι ο όμιλος, η οποία θα βασίζεται σε διάφορες 
διατυπώσεις των εκπροσώπων των εταιριών όπως, για παράδειγμα, ότι ο εργαζόμενος 
προσλαμβάνεται από τον «όμιλο» ή ότι με την πρόσληψη του σε επιχείρηση του ομίλου 
«απολαμβάνει των πλεονεκτημάτων από την οικονομική σταθερότητα ή ευρωστία του 
ομίλου». Η κοινή διεύθυνση, οικονομική πολιτική, το κοινό κεφάλαιο, τα ενιαία συμφέροντα, 
αποτελούν απλά στοιχεία που χαρακτηρίζουν τον όμιλο ως σύγχρονη μορφή οργάνωσης 
εταιριών, αλλά δεν παρέχουν τις βάσεις για να δοθεί νομική προσωπικότητα στον ίδιο τον 
όμιλο, καθώς κάτι τέτοιο θα προσέκρουε στην έννοια της νομικής προσωπικότητας (61 ΑΚ). 
Η ύπαρξη μεμονωμένων ρυθμίσεων σε κοινοτικό και εθνικό δίκαιο10, στις οποίες μπορεί να 
βρει έρεισμα η άποψη υπέρ της κατεύθυνσης της νομοθεσίας προς την αναγνώριση ενιαίας 
εργοδοτικής ιδιότητας, δεν ασκεί καμία επιρροή, καθώς ο όμιλος επιχειρήσεων παρά την 
εσωτερική και εξωτερική ενότητα που παρουσιάζει, δεν παύει να είναι ένα σύνολο 
συνδεδεμένων νομικά αυτοτελών εταιριών και ως εκ τούτου, δεν μπορεί να θεωρηθεί ως 
«ενιαία επιχείρηση», όπως έχει αντιθέτως υποστηριχτεί11. Ο όμιλος εταιριών κατά το ελληνικό 
                                                     
7 Δημήτρης Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων (Νομική Βιβλιοθήκη 2017) 152; Τραυλός-
Τζανετάτος ‘Εργατικό δίκαιο και όμιλοι επιχειρήσεων’ [2017] 4 ΔΕΕ 441. 
8 Έτσι και Νικόλαος Γαβαλάς, ‘Το πρόβλημα του προσδιορισμού του προσώπου του εργοδότη στους ομίλους 
επιχειρήσεων’ σε ΕΝΟΒΕ 34, Διεθνείς και Πολυεθνικές Διαστάσεις Εργατικού Δικαίου Πολυεθνικοί Όμιλοι 
Επιχειρήσεων και Εργασιακές Σχέσεις (Εκδόσεις Σάκκουλα 1998) 74. 
9 Αλεξάνδρα Π. Μικρουλέα, ‘Σχέση μητρικής-θυγατρικής Δεσμευτικές εντολές και ζητήματα ευθύνης’ [2017] 1 
ΧρηΔικ.14, 16. 
10 βλ. και ν. 1387/1983, άρ. 3 παρ. 2 τελευταίο εδάφιο; Οδηγία του Συμβουλίου 1998/59 για την προσέγγιση των 
νομοθεσιών των κρατών μελών που αφορούν τις ομαδικές απολύσεις OJ L 225/16, αρ. 2 παρ. 4; π.δ. 178/2002, άρ 
8 παρ. 4; Οδηγία του Συμβουλίου (ΕΚ) 1998/50 για την τροποποίηση της οδηγίας 77/187/ΕΟΚ περί προσεγγίσεως 
των νομοθεσιών των κρατών μελών, σχετικών με τη διατήρηση των δικαιωμάτων των εργαζομένων σε περίπτωση 
μεταβιβάσεων επιχειρήσεων, εγκαταστάσεων ή τμημάτων εγκαταστάσεων OJ L 201/88; π.δ. 40/97, αρ. 3 παρ. 1γ; 
Οδηγία του Συμβουλίου (ΕΚ) 1994/45 για τη θέσπιση μιας ευρωπαϊκής επιτροπής επιχείρησης ή μιας διαδικασίας 
σε επιχειρήσεις και ομίλους επιχειρήσεων κοινοτικής κλίμακας με σκοπό να ενημερώνονται οι εργαζόμενοι και να 
ζητείται η γνώμη τους OJ L 254/64. 
11 Ιωάννης Δ. Κουκιάδης, Εργατικό Δίκαιο Ατομικές Εργασιακές Σχέσεις και το Δίκαιο της Ευελιξίας της Εργασίας 
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δίκαιο, δεν μπορεί να θεωρηθεί ενιαίος εργοδότης, ώστε για τα δικαιώματα του εργαζομένου 
(αποδοχές, αποζημιώσεις) να είναι υπεύθυνες όλες οι εταιρίες του ομίλου, ανεξαρτήτως, 
μάλιστα, του ποια εταιρία τον απασχολεί σε κάθε συγκεκριμένη χρονική στιγμή12.  Σύμφωνα 
με την ΑΠ 650/1982, ο εργοδότης δεν υποχρεούται να προσμετρήσει, χωρίς ειδική συμφωνία, 
την προϋπηρεσία που διανύθηκε από το μισθωτό σε άλλον εργοδότη, του οποίου ο 
καταγγέλλων «δεν είναι διάδοχος, εφ’ όσον προσέλαβε αυτόν δυνάμει νέας συμβάσεως». Δεν 
παρατηρείται, δηλαδή, απομάκρυνση από την αρχή της αυτοτέλειας του νομικού προσώπου. 
 
 
3. ΤΟ ΖΗΤΗΜΑ ΤΟΥ ΠΡΟΣΔΙΟΡΙΣΜΟΥ ΤΟΥ ΠΡΟΣΩΠΟΥ ΤΟΥ 
ΠΡΑΓΜΑΤΙΚΟΥ ΕΡΓΟΔΟΤΗ ΣΤΟΥΣ ΟΜΙΛΟΥΣ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΩΝ 
ΚΑΙ Η ΔΙΑΚΡΙΣΗ ΑΠΟ ΤΗ ΘΕΩΡΙΑ ΤΗΣ ΑΡΣΗΣ ΤΗΣ 
ΑΥΤΟΤΕΛΕΙΑΣ ΤΟΥ ΝΟΜΙΚΟΥ ΠΡΟΣΩΠΟΥ. 
 
Το ζήτημα του προσδιορισμού του προσώπου του πραγματικού εργοδότη στους 
ομίλους επιχειρήσεων αποτελεί δυσχερές εγχείρημα και έχει βρεθεί στο επίκεντρο της 
νομολογιακής επεξεργασίας των τελευταίων ετών, ενώ και οι απόψεις που έχουν υποστηριχτεί 
στη θεωρία διαφοροποιούνται. Από τη μία πλευρά, η γαλλική νομολογία αρχικά εμφανίστηκε 
πιο ευέλικτη και πιο πρόθυμη να επεκτείνει την έννοια του «εργοδότη» στο πλαίσιο του ομίλου 
επιχειρήσεων, με συνέπεια να μπορεί να στηριχτεί ανάλογα με τα πραγματικά περιστατικά της 
κάθε περίπτωσης, η παράλληλη ύπαρξη δύο εργοδοτών-εταιριών, ή η κατάφαση εργοδοτικής 
ιδιότητας της μητρικής, ενώ τυπικά συμβαλλόμενη σε σχέση εργασίας με τον εργαζόμενο είναι 
η θυγατρική. Στη συνέχεια, όμως καθιερώθηκε από τα γαλλικά δικαστήρια αυστηρότερο πεδίο 
ελέγχου για την αποδοχή των ως άνω θέσεων. Από την άλλη πλευρά, η γερμανική θεωρία 
παρουσιάζεται πιο άκαμπτη και εμμένει σε ότι αφορά τις ατομικές σχέσεις εργασίας σε επίπεδο 
ομίλου, στη θέση ότι ο πραγματικός εργοδότης είναι εκείνη η εταιρία του ομίλου που έχει 
συνάψει τυπικά τη σύμβαση εργασίας με τον εργαζόμενο13. 
 Γίνεται λόγος στη θεωρία14, όσον αφορά τους ομίλους επιχειρήσεων, για διάσπαση 
της έννοιας του «εργοδότη» σε έναν άτυπο, συχνά αφανή, αλλά πραγματικό εργοδότη (μητρική 
ή κυρίαρχη επιχείρηση του ομίλου) και σε πλείονες τυπικούς, εμφανείς, de jure, δυνάμει των 
επιμέρους εργασιακών συμβάσεων, εργοδότες (θυγατρικές επιχειρήσεις). Παρατηρείται, 
ωστόσο, ότι οι τελευταίοι αυτοί εργοδότες, οι οποίοι αποτελούν μερικώς ή ολικώς εξαρτημένα 
από τη μητρική επιχείρηση νομικά πρόσωπα, δεσμεύονται να λάβουν και λαμβάνουν συχνά 
μέτρα και αποφάσεις, που δεν εξυπηρετούν το δικό τους συμφέρον, αλλά το συμφέρον του 
ομίλου ή της μητρικής εταιρίας. Το παραπάνω ενδέχεται να έχει ως αποτέλεσμα, οι θυγατρικές 
εταιρίες-τυπικοί εργοδότες- να περιέρχονται σε μερική ή πλήρη αδυναμία εκπλήρωσης των 
συμβατικών τους υποχρεώσεων και να επιβαρύνουν τους εργαζομένους με πρόσθετους μη 
τυπικούς κινδύνους15. Μπορεί να λεχθεί ότι με αυτήν την πρακτική «ρευστοποιείται» στην 
πραγματικότητα το ισχύον εργοδοτικό πρότυπο, σύμφωνα με το οποίο, η οικονομική 
ανεξαρτησία και η νομική αυτοτέλεια συγκεντρώνονται στον ίδιο φορέα, ο οποίος φέρει στο 
ακέραιο τους τυπικούς εργοδοτικούς κινδύνους και τις συνακόλουθες συμβατικές δεσμεύσεις 
                                                     
12 βλ. ΑΠ 650/1982 [1982] 41 ΕΕΔ 647, Εφ. Λαρ. 235/2012 [2012] Δικογραφία 574, ΜΠρ. Θεσσαλ. 9210/2016 
ΤΝΠ ΝΟΜΟΣ. 
13 Γαβαλάς, ‘Το πρόβλημα του προσδιορισμού του προσώπου του εργοδότη στους ομίλους επιχειρήσεων’ 75-79 με 
αντίστοιχες παραπομπές στη γερμανική νομολογία. 
14 Τραυλός-Τζανετάτος, Το εργατικό δίκαιο στους ομίλους επιχειρήσεων 5. 
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έναντι των εργαζομένων. Το ζήτημα της πολλαπλής θεμελίωσης της εργοδοτικής ιδιότητας ή 
της ανεύρεσης του πραγματικού εργοδότη στο επίπεδο του ομίλου επιχειρήσεων, που μπορεί 
να είναι άλλη από την τυπικά συμβαλλόμενη εταιρία, δεν τυγχάνει μέχρι σήμερα ιδιαίτερης 
νομολογιακής επεξεργασίας στην ελληνική νομολογία16, ενώ παράλληλα τα δικαστήρια στην 
πλειονότητα των περιπτώσεων, δεν έκαναν δεκτή την ύπαρξη παράλληλης εργοδοτικής 
ιδιότητας της μητρικής. Πρόσφατα, όμως, το Ακυρωτικό μετέβαλε την, όπως προκύπτει από 
τη νομολογία της τελευταίας δεκαετίας, παγιωμένη στάση του και εκτιμώντας τα ιδιαίτερα 
περιστατικά υποθέσεως, που άχθηκε ενώπιον του, προχώρησε σε πιο ενδελεχή διερεύνηση του 
ζητήματος, η οποία με τη σειρά της οδήγησε στην κατάφαση της εργοδοτικής ιδιότητας της 
μητρικής. Είναι αλήθεια ότι, ακόμα δεν εμφανίζονται πλήρως αποσαφηνισμένα στη νομολογία 
τα όρια μεταξύ της θεωρίας της άρσης της αυτοτέλειας του νομικού προσώπου και της 
απονομής της εργοδοτικής ιδιότητας σε εταιρία άλλη από αυτήν που τυπικά προσέλαβε τον 
εργαζόμενο, παρότι πρόκειται για δύο διαφορετικές κατασκευές. Παράδειγμα πληρέστερης 
αντιμετώπισης του ζητήματος αποτελούν οι –επί της ίδιας υπόθεσης- αποφάσεις 469/2005 
Μονομελούς Πρωτοδικείου Αθηνών17, 1702/2006 του Εφετείου Αθηνών18 και 873/2009 του 
Αρείου Πάγου19, που επικύρωσε την εφετειακή απόφαση. Στην υπόθεση αυτή, τα δικαστήρια 
της ουσίας και ο Άρειος Πάγος κλήθηκαν να αντιμετωπίσουν τη μεθόδευση από τη μητρική 
εταιρία της καταγγελίας των συμβάσεων των εργαζομένων σε ελληνική θυγατρική εταιρία 
πολυεθνικού ομίλου, χωρίς την καταβολή των οφειλόμενων αποδοχών και της νόμιμης 
αποζημίωσης απολύσεως. Συγκεκριμένα, η εφετειακή απόφαση στήριξε την κρίση της για την 
εις ολόκληρον ευθύνη των εταίρων της μητρικής στη θεωρία της άρσης της νομικής 
αυτοτέλειας του νομικού προσώπου, αναφέροντας παράλληλα, ότι κατ’ ουσία εργοδοτικές 
ιδιότητες ασκούσαν οι αλλοδαπές μητρικές εταιρίες και όχι η ελληνική θυγατρική. Ο Άρειος 
Πάγος από την άλλη πλευρά, χωρίς να παραβλέψει πλήρως τη θεωρία της άρσης της 
αυτοτέλειας, διαλαμβάνει τα αυτά πραγματικά περιστατικά και προσεγγίζει την υπόθεση από 
την οπτική του προσδιορισμού του πραγματικού εργοδότη των εργαζομένων της θυγατρικής, 
ώστε να αποφανθεί ως προς το ζήτημα του υπόχρεου προς ικανοποίηση των αξιώσεων των 
εργαζομένων. Πράγματι, προκειμένου να διαπιστώσει την εργοδοτική ιδιότητα των μητρικών 
εταιριών του ομίλου, οι οποίες δεν ήταν οι τυπικές συμβαλλόμενες-εργοδότριες των 
εργαζομένων, εστιάζει στην πλήρη διοικητική και οικονομική εξάρτηση της θυγατρικής από 
τις μητρικές, την υποκεφαλαιοδότηση της πρώτης και τη συνεχή τροφοδότησή της με δάνεια 
από την τελευταία, ώστε να καθίσταται δυνατή τόσο η κάλυψη των υποχρεώσεών της, όσο και 
η επιβίωση της εταιρίας, στη δικαιολογημένη εμπιστοσύνη που δημιουργούσαν οι μητρικές 
στους τρίτους συναλλασσόμενους και στους εργαζομένους, στην πραγματική άσκηση από τα 
στελέχη της μητρικής του ελέγχου και του διευθυντικού δικαιώματος επί των εργαζομένων της 
θυγατρικής, στην έλλειψη ανεξαρτησίας και αυτονομίας του διαχειριστή της θυγατρικής ως 
προς την οργάνωση της εργασίας και τη λήψη επιχειρηματικών αποφάσεων, αλλά και στην 
καθοδήγησή του, βάσει δεσμευτικών εντολών από τις μητρικές, ώστε στην πραγματικότητα 
ουσιαστικός εργοδότης να καθίστανται οι μητρικές εταιρίες. Προς επίρρωση της θέσης του, το 
Ακυρωτικό αναφέρεται και σε στοιχεία καταχρηστικότητας της συμπεριφοράς των μητρικών 
εταιριών, ώστε να μην κρίνεται ανεκτή η επίκληση από τις τελευταίες της νομικής αυτοτέλειας 
της θυγατρικής, χωρίς όμως, να αποφαίνεται επί του ζητήματος της άρσης της νομικής 
                                                     
16 βλ. ΑΠ 650/1982 [1982] 41 ΕΕΔ 647, ΑΠ 1066/85 [1986] ΔΕΝ 506, ΑΠ 36/1989 [1989] ΔΕΝ 1258, ΑΠ 832/1988 
[1989] ΕΕΔ 1033. 
17 Δημοσιευμένη σε [2005] ΔΕΝ 823 επόμ. με σχόλια Λεβέντη. 
18 Δημοσιευμένη σε [2007] ΔΕΕ 322 επόμ. 
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αυτοτέλειας, όπως αντιθέτως, κάνει το εφετείο. Όπως προκύπτει από τα παραπάνω, ο Άρειος 
Πάγος θεμελίωσε την ευθύνη της μητρικής εταιρίας απέναντι στους εργαζομένους της 
θυγατρικής στην ύπαρξη των ιδιαίτερων περιστατικών της συγκεκριμένης περίπτωσης. Τα ίδια 
αυτά περιστατικά στήριξαν και την κρίση του εφετείου προς την κατεύθυνση, όμως, της 
αποδοχής της άρσης της αυτοτέλειας του νομικού προσώπου. Αξιοπρόσεχτο παρουσιάζεται το 
γεγονός ότι, τα δικαστήρια χρησιμοποίησαν τα ίδια, εξαιρετικά, βέβαια, κριτήρια, ώστε να 
θεμελιώσουν μεν την ευθύνη της μητρικής, αλλά βάσει διαφορετικής οδού. Στο σημείο αυτό, 
ακριβώς, έγκειται και η σύγχυση των δύο ζητημάτων από την ελληνική νομολογία. 
Παρατηρείται ότι τόσο για την εφαρμογή της θεωρίας της άρσης της αυτοτέλειας, όσο και για 
τον προσδιορισμό του ζητήματος της ανεύρεσης του πραγματικού/ουσιαστικού εργοδότη, το 
δικαστήριο, είναι πιθανόν, να στηριχτεί σε όμοια ή συναφή κριτήρια ή προϋποθέσεις, αλλά 
αυτό δεν στοιχειοθετεί συγγένεια μεταξύ των φαινομένων. Το συμπέρασμα αυτό δεν 
αναιρείται από το ότι η αποδοχή είτε της μίας θεώρησης είτε της άλλης, ενδέχεται σε πολλές 
περιπτώσεις, να οδηγήσει πρακτικά στο ίδιο επιδιωκόμενο αποτέλεσμα, αναφορικά με την 
ανεύρεση της ευθυνόμενης απέναντι στους εργαζομένους εταιρίας. Σημειώνεται, επίσης, ότι η 
ύπαρξη περιστατικών κατάχρησης δεν είναι αναγκαία σε κάθε περίπτωση για να προσδοθεί η 
εργοδοτική ιδιότητα σε εταιρία άλλη από την τυπικά συμβαλλομένη με τον εργοδότη.
 Επιπροσθέτως, από τις ως άνω εκτιθέμενες αποφάσεις αποδεικνύεται ότι η θεωρία 
άρσης της αυτοτέλειας του νομικού προσώπου προς την κατεύθυνση της προστασίας των 
εργαζομένων στους ομίλους των επιχειρήσεων, δεν είναι ο μόνος μηχανισμός αντιμετώπισης 
των σχετικών προβλημάτων. Η προσφυγή στη θεωρία αυτή έχει γενικότερα «επικουρικό» 
χαρακτήρα20. Πράγματι, η κρίνεται σκόπιμη η προσφυγή σε αυτή και η εφαρμογή της στις 
περιπτώσεις, που ενώ φαίνεται επιβεβλημένη η προστασία των εργαζομένων, ωστόσο, αυτή 
δεν μπορεί να παρασχεθεί με άλλα μέσα. Συμπερασματικά, για την αντιμετώπιση των 
προβλημάτων που ανακύπτουν στις εργασιακές σχέσεις στις εταιρίες του ομίλου δεν είναι 
πάντοτε απαραίτητη η άρση της αυτοτέλειας των νομικών προσώπων των θυγατρικών 
εταιριών, αλλά αυτή συνιστά επικουρικό μέσο προστασίας. Ορθότερη κρίνεται η οδός της 
αντιμετώπισης των σχετικών ζητημάτων στο πλαίσιο θεσμών του εργατικού δικαίου, οπότε ο 
θεσμός της άρσης της αυτοτέλειας αποκτά δευτερεύουσα σημασία21. Κρίσιμος αποδεικνύεται 
ο κατ’ ουσία έλεγχος της λειτουργίας στην πράξη της εργασιακής σχέσης22, όταν από την 
διαμόρφωση αυτής προκύπτει ότι η τυπικά αντισυμβαλλόμενη- εργοδότιδα εταιρία δεν είναι η 
πραγματική εργοδότιδα των εργαζομένων και ότι η αναζήτηση της εργοδοτικής ιδιότητας 
πρέπει να γίνει στη μητρική εταιρία, ώστε δεν ενδιαφέρει η εξέταση του ζητήματος από την 
οπτική της θεωρίας της άρσης της αυτοτέλειας του νομικού προσώπου της θυγατρικής. 
 Προς επίρρωση της παραπάνω τοποθέτησης, τονίζεται ότι κανόνας είναι ο σεβασμός 
της νομικής προσωπικότητας και των αρχών που τη διέπουν. Υπό κανονικές συνθήκες, η 
προστασία των δανειστών της θυγατρικής επιχείρησης διέπεται από τις αρχές του γενικού 
δικαίου. Η εταιρική περιουσία συνιστά τη βάση της προστασίας των δανειστών. Οι εταίροι 
είναι δυνατόν να ευθύνονται παράλληλα με την εταιρία, εφόσον η νομική της μορφή το 
επιτρέπει. Με αυτόν τον τρόπο, στις προσωπικές εταιρίες η ευθύνη της εταιρίας επεκτείνεται 
και στην περιουσία των εταίρων. Όταν, όμως, η επιχείρηση έχει λάβει τη μορφή 
                                                     
20 Φωτεινή Δ. Δερμιτζάκη ‘Παράλειψη καταβολής οφειλόμενων αποδοχών και αποζημίωσης απόλυσης από τη 
θυγατρική επιχείρηση πολυεθνικού ομίλου’ [2009] ΕΕμπΔ 760, 773. 
21 Δερμιτζάκη, ‘Παράλειψη καταβολής οφειλόμενων αποδοχών και αποζημίωσης απόλυσης από τη θυγατρική 
επιχείρηση πολυεθνικού ομίλου’ 760, 774. 
22 Σχετικά με τη σημασία που αποδίδεται στο πραγματικό περιεχόμενο της σύμβασης εργασίας και στον έλεγχο των 
συνθηκών, κάτω από τις οποίες παρέχεται η εργασία βλ. Δημήτρης Ζερδελής, Εργατικό Δίκαιο Ατομικές Εργασιακές 
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κεφαλαιουχικής εταιρίας, η ευθύνη των εταίρων εξικνείται στην εταιρική περιουσία, σύμφωνα 
με την αρχή της περιορισμένης ευθύνης. Απόρροια της ιδιαίτερης ικανότητας δικαίου των 
νομικών προσώπων είναι ακριβώς και η ιδιαίτερη ικανότητα ευθύνης τους, δηλαδή, 
αποκλειστικής και χωριστής από την ευθύνη των μελών τους, πράγμα που σημαίνει ότι 
υπέγγυα απέναντι στους δανειστές του νομικού προσώπου είναι μόνον η δική του περιουσία 
και όχι η περιουσία των μελών του, ενώ και αντιστρόφως, η περιουσία του δεν είναι υπέγγυα 
στους ατομικούς δανειστές των μελών του. Εάν υφίστανται συνδεδεμένες επιχειρήσεις η αρχή 
της αυτοτέλειας του νομικού προσώπου απαγορεύει την επέκταση της ευθύνης της μιας 
επιχείρησης για τις υποχρεώσεις της άλλης23. Η επέκταση, άλλωστε, της ευθύνης της μητρικής 
ενδέχεται να οδηγήσει σε βλάβη των συμφερόντων των δικών της δανειστών. Η αποδοχή της 
θεωρίας της άρσης της αυτοτέλειας, επομένως, έχει και πρέπει να έχει εξαιρετικό χαρακτήρα. 
Επιπροσθέτως, δεν συνιστά καταχρηστική συμπεριφορά η επιλογή μιας κεφαλαιουχικής 
εταιρίας για την άσκηση μέσω αυτής, επιχειρηματικής δραστηριότητας, με σκοπό η εταιρία να 
λειτουργήσει ως μηχανισμός απορροφήσεως των τυχόν δυσμενών συνεπειών, που προκύπτουν 
από αυτήν την άσκηση της επιχειρηματικής δραστηριότητας, καθώς το σκοπό αυτό 
προορίσθηκε να εξυπηρετεί η κεφαλαιουχική εταιρία24. Οι παραπάνω σκέψεις αποδεικνύουν 
την ανάγκη για πολύ προσεκτική και σε κάθε περίπτωση, εξαιρετική προσφυγή στη θεωρία της 
άρσης της αυτοτέλειας του νομικού προσώπου. Καταδεικνύεται η σημασία, λοιπόν, που μπορεί 
να δοθεί στον προσδιορισμό του προσώπου του ουσιαστικού εργοδότη, ώστε σε επίσης 
ιδιαίτερες περιπτώσεις να μπορούν να προασπιστούν αποτελεσματικά τα συμφέροντα των 
εργαζομένων που απασχολούνται από εταιρίες ομίλου επιχειρήσεων. Επεξηγηματικά, γεννάται 
το ερώτημα, αν μπορεί να αναζητηθεί ευθύνη της μητρικής, που ασκεί την ενιαία διοίκηση 
στον όμιλο, για την περίπτωση της μερικής ή ολικής αδυναμίας της θυγατρικής επιχείρησης, 
οφειλόμενης συνήθως στις οικονομικές επιλογές του ομίλου, ώστε να καταστεί δυνατή η 
εκπλήρωση των συμβατικών αξιώσεων των εργαζομένων της τελευταίας. Ζήτημα, επομένως, 
αποτελεί κάτω από ποιες προϋποθέσεις μπορεί να στοιχειοθετηθεί παρέκκλιση από τον κανόνα 
ότι εργοδότης είναι το πρόσωπο (νομικό ή φυσικό) που έχει συμβληθεί τυπικά στη σύμβαση 
εργασίας με τον εργαζόμενο. Επιβάλλεται να αναφερθεί ότι και σε αυτήν την περίπτωση, η 
παρέκκλιση από τον κανόνα θα τυγχάνει εξαιρετικής εφαρμογής στο πλαίσιο του ομίλου των 
επιχειρήσεων.  
 Είναι αλήθεια, ότι η νομολογία εμφανίζεται δισταχτική ως προς την αποδοχή ως 
πραγματικό εργοδότη, προσώπου άλλου από τον τυπικά αντισυμβαλλόμενο στη σχέση 
εργασίας με τον εργαζόμενο. Επί του ζητήματος αυτού, κλήθηκε να αποφανθεί το Ακυρωτικό 
και στην 1222/2003 απόφασή του, όταν προέκυψε αίτημα επέκτασης «οικειοθελούς» παροχής 
που δόθηκε σε εργαζομένους της θυγατρικής εταιρίας του ομίλου και στους εργαζομένους της 
μητρικής, βάσει της αρχής της ίσης μεταχείρισης. Μία από τις προϋποθέσεις εφαρμογής της 
ως άνω αρχής είναι η απασχόληση των εργαζομένων που τελούν υπό τις αυτές συνθήκες από 
κοινό εργοδότη25. Στη συγκεκριμένη περίπτωση, ο Άρειος Πάγος ενέμεινε στον κανόνα της 
αυτοτέλειας των νομικών προσώπων του ομίλου και αρνήθηκε, χωρίς όμως, αναλυτική 
αιτιολόγηση, να θεωρήσει ότι οι εργαζόμενοι απασχολούνταν από τον ίδιο 
πραγματικό/ουσιαστικό εργοδότη, ενώ, αντιθέτως έκρινε το δικαστήριο της ουσίας, 
εκτιμώντας τα πραγματικά περιστατικά. Είναι αναμφισβήτητο, βέβαια, ότι η αλληλεξάρτηση 
                                                     
23 Σπύρος Μούζουλας, ‘Η ευθύνη της μητρικής επιχείρησης για τις υποχρεώσεις της θυγατρικής’ [1991] ΕΕμπΔ 
404, 405. 
24 Πάγια νομολογία Ολ. ΑΠ 2/2013 [2013] ΔΕΕ 321, ΑΠ 149/2013 ΤΝΠ ΝΟΜΟΣ. Βλ. και Δερμιτζάκη, Η 
καταγγελία 193 επόμ.; Κωνσταντίνος Ρήγας, Η άρση της αυτοτέλειας του νομικού προσώπου (Μελέτες Αστικού 
Δικαίου 2, Νομική Βιβλιοθήκη 2008) 11. 
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σε οικονομικό επίπεδο και η χάραξη κοινής εργασιακής πολιτικής των εταιριών, μητρικής και 
θυγατρικών, στον όμιλο δεν αρκεί για να θεωρηθούν ως κοινές εργοδότριες των εταιριών, ούτε 
μπορεί να καταστήσει κάθε μία από αυτές εργοδότρια των εργαζομένων τις άλλες εταιρίες. Ο 
Άρειος Πάγος, ωστόσο, έκρινε ότι σε επίπεδο ομίλου, «εάν η σύμβαση εργασίας του μισθωτού 
καταρτίστηκε με μία από τις εταιρίες του ομίλου και η αξιοποίηση της εργασίας του γίνεται και 
από άλλες εταιρίες του ίδιου ομίλου, ο εργοδότης παραμένει η αντισυμβαλλόμενη του μισθωτού 
εταιρία, η οποία ασκεί το διευθυντικό έλεγχο επί της εργασίας του και ευθύνεται για την πληρωμή 
των πάσης φύσεως αποδοχών του.». Η κρίση του αυτή είναι ορθή, καθώς προσβλέπει για την 
απονομή της εργοδοτικής ιδιότητας, σε εκείνο το νομικό πρόσωπο (ή σε άλλη περίπτωση στο 
φυσικό πρόσωπο) που ασκεί στην πραγματικότητα το διευθυντικό δικαίωμα επί του 
προσωπικού, καθώς οι μετακινήσεις των εργαζομένων σε εταιρίες του ίδιου ομίλου αποτελούν 
σύνηθες φαινόμενο, ενόψει και της ιδιαίτερης λειτουργίας αυτού στην οικονομική και 
επαγγελματική ζωή, και φυσικά, αυτές δεν θεωρούνται επαρκές έρεισμα για να θεμελιωθεί 
εργοδοτική ιδιότητα σε εταιρία διαφορετική από την τυπικά συμβαλλομένη. Από τις 
προεκτεθείσες αποφάσεις του Αρείου Πάγου, φαίνεται η σημασία που προσδίδεται για τον 
προσδιορισμό του πραγματικού εργοδότη, στην άσκηση του διευθυντικού δικαιώματος. Το 
στοιχείο αυτό, πράγματι, πρέπει να αποτελέσει το κέντρο βάρους στην έρευνα για το πρόσωπο 
του εργοδότη και όχι τόσο οι σχέσεις εξάρτησης, που αναπτύσσονται μεταξύ θυγατρικής-
μητρικής και χαρακτηρίζουν την κατά κανόνα λειτουργία ομίλων εξουσιαστικής δομής. Οι 
τελευταίες, βέβαια, θα συναξιολογηθούν σωρευτικά και με άλλες ιδιαίτερες περιστάσεις που 
θα συντρέχουν στην εκάστοτε περίπτωση, ώστε να καταστεί εφικτή η απονομή της 
εργοδοτικής ιδιότητας σε εταιρία άλλη από την τυπικά αντισυμβαλλόμενη. Η κρίση επ’ αυτού 
γίνεται, βέβαια, in concreto. Προς την κατεύθυνση αυτή χρήσιμη αποβαίνει η διερεύνηση της 
έννοιας του «εργοδότη».  
 Στενά συνδεδεμένο με το ζήτημα αυτό στην προκειμένη περίπτωση, εμφανίζεται και 
το ζήτημα της δυνατότητας της μητρικής να δίδει εντολές και να καθορίζει την πολιτική των 
θυγατρικών της, γεγονός που δεν πρέπει να δημιουργεί σύγχυση ως προς τον καθορισμό του 
προσώπου του πραγματικού εργοδότη και της άσκησης από αυτόν του διευθυντικού 
δικαιώματος, καθώς η χάραξη της πολιτικής της θυγατρικής στο πλαίσιο του ομίλου βάσει 
εντολών της μητρικής αποτελεί, όπως έχει διαμορφωθεί στην πρακτική, ένα από τα βασικά 
χαρακτηριστικά του ομίλου επιχειρήσεων26. Πράγματι, μόνη η παροχή εντολών και οδηγιών, 
δεσμευτικών ή μη, από τη μητρική εταιρία δεν αρκεί σε καμία περίπτωση για να της προσδώσει 
την εργοδοτική ιδιότητα27. Σε ενωσιακό επίπεδο, όπου, φυσικά, έγινε αντιληπτή η πρακτική 
αυτή στους ομίλους επιχειρήσεων, το δικαίωμα χορήγησης εντολών της μητρικής προς τη 
θυγατρική αποτυπώνεται μεταξύ άλλων, και στην Έκθεση για το Μέλλον του Ευρωπαϊκού 
Εταιρικού Δικαίου28, όπου με αναφορά στο θεσπισμένο Γερμανικό Δίκαιο σχετικά με την 
ευθύνη της μητρικής εταιρίας για υποχρεώσεις που δημιουργούνται στη θυγατρική, 
αναγνωρίζεται το δικαίωμα παροχής εντολών, ιδίως όταν αυτό δεν συνεπάγεται κινδύνους για 
τα συμφέροντα των δανειστών και δεν μπορεί να οδηγήσει σε αφερεγγυότητα την 
ελεγχόμενη/υποτελή εταιρία. Το εν λόγω δικαίωμα αποτυπώνεται και στον Ευρωπαϊκό 
                                                     
26 βλ. για τη γενικότερη προβληματική του ζητήματος αυτού Μικρουλέα, Σχέση μητρικής-θυγατρικής 14 επόμ. 
27 βλ. συναφώς και ν. 2190/1920 άρ. 22α, παρ. 2, όπου θεσπίζεται η έλλειψη ευθύνης των μελών του ΔΣ της ΑΕ σε 
περίπτωση συμμόρφωσής τους με νόμιμη απόφαση της ΓΣ της εταιρίας. 
28Report of the reflection group on the future of EU company law (2011) Chapt. 4, 59 ff 
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Πρότυπο Εταιρικό Νόμο (European Model Company Act- EMCA)29. Είναι σύνηθες φαινόμενο 
η μητρική εταιρία να λαμβάνει αποφάσεις που δημιουργούν περιπτώσεις σύγκρουσης των 
συμφερόντων των εταιριών, θυγατρικών-μητρικής ή και θυγατρικών μεταξύ τους, στο 
εσωτερικό του ομίλου, για το λόγο ότι το συμφέρον της θυγατρικής δεν ταυτίζεται πάντοτε με 
το συμφέρον της μητρικής και αντίστροφα30. Στο στάδιο αυτό δημιουργείται, όμως, το ζήτημα, 
το οποίο αφορά σε μεγάλο βαθμό και το εργασιακό δίκαιο, του σε ποιο βαθμό η μητρική μπορεί 
να δίνει δεσμευτικές εντολές στη θυγατρική της, οι οποίες είναι εις βάρος της τελευταίας, αλλά 
ταυτόχρονα εξυπηρετούν το κοινό συμφέρον του ομίλου ή της ίδιας της μητρικής, όπως 
συμβαίνει, για παράδειγμα, όταν η μητρική αποφασίζει τη διενέργεια ομαδικών απολύσεων 
στη θυγατρική. Το ζήτημα, όμως, αυτό είναι διαφορετικό από την άσκηση του κατ’ ιδίαν 
διευθυντικού δικαιώματος και την παροχή δεσμευτικών εντολών στους εργαζομένους κατά την 
εκτέλεση των καθηκόντων τους. Στην μία περίπτωση, δηλαδή, υπάρχει άσκηση της κοινής 
εργασιακής πολιτικής μέσω γενικών ή και ειδικών εντολών από τη μητρική-ελέγχουσα εταιρία 
του ομίλου, ενώ από την άλλη πλευρά, η μητρική εταιρία, ως πραγματικός εργοδότης, είναι 
αυτή που καθορίζει τη λειτουργία των ατομικών σχέσεων εργασίας στο πλαίσιο της 
θυγατρικής-τυπικής εργοδότριας εταιρίας- και ασκεί τον κυριαρχικό έλεγχο επί του 
προσωπικού αυτής. Στην τελευταία περίπτωση, οι εντολές και οι οδηγίες από τη μητρική 
εταιρία προς τους εργαζομένους απευθείας ή μέσω του διαχειριστή της θυγατρικής, δίνονται 
κατά την κατ’ ουσία ενάσκηση του διευθυντικού δικαιώματος της μητρικής. 
 Είναι αλήθεια ότι γενικός νομοθετικός ορισμός για την έννοια του εργοδότη δεν 
υπάρχει, τόσο σε εθνικό όσο και σε κοινοτικό επίπεδο, ώστε ο προσδιορισμός της έννοιας να 
γίνεται από την επιστήμη. Με αφετηρία τη σύμβαση εξαρτημένης εργασίας, μπορεί να 
διατυπωθεί ότι «εργοδότης» είναι κάθε πρόσωπο, φυσικό ή νομικό, στην υπηρεσία του οποίου 
βρίσκεται ο εργαζόμενος που παρέχει εξαρτημένη εργασία με αντάλλαγμα την καταβολή 
ορισμένου μισθού31. «Εργοδότης» θεωρείται ο αντισυμβαλλόμενος του μισθωτού σε σχέση 
εργασίας. Η ιδιότητα του εργοδότη, ακόμη, δεν θίγεται από το γεγονός ότι για ορισμένο χρόνο 
δεν παρέχεται σε αυτόν εργασία από το μισθωτό, αλλά αρκεί μόνο να μη καταλύθηκε η σχέση 
εργασίας, που θεμελιώνει την ιδιότητα αυτή, μεταξύ των προσώπων. Δεν παραγνωρίζεται το 
ότι με την ιδιότητα του εργοδότη συνδέεται ένα σύνολο από δικαιώματα και από υποχρεώσεις 
με περιουσιακό ή προσωπικό χαρακτήρα32. Συνοπτικά, εκτίθενται οι πέντε κύριες λειτουργίες 
που προσδιορίζουν το πρόσωπο του εργοδότη και οι οποίες είναι εξής˙ η σύναψη και ο 
καθορισμός, βάσει του διευθυντικού δικαιώματος, της σχέσεως εργασίας, η παροχή της 
δυνατότητας για εργασία και η αποδοχή της προς το συμφέρον της επιχείρησης, η παροχή του 
μισθού στον εργαζόμενο, η εξουσία για εσωτερική και εξωτερική οργάνωση της επιχείρησης, 
αλλά και η ανάληψη του επιχειρηματικού κινδύνου, ως συνέπεια ασκήσεως της 
επιχειρηματικής πολιτικής33. Η έννοια του «εργοδότη» προσλαμβάνει, λοιπόν, λειτουργικό 
                                                     
29 European Model Company Act- EMCA [2015], Chapter on Group of Companies “Right of a parent company to 
give instructions to the management of a subsidiary” Section 9 and 21, 403 ff   and “Comments” 404 
<http://commerciallaw.com.ua/attachments/article/96/Final%20Draft%20EMCA%20Code.pdf> accessed 19 May 
2018, όπου, μάλιστα, σχολιάζεται και η προσήλωση που παρατηρείται στα ευρωπαϊκά νομικά συστήματα στη 
θεωρία της νομικής αυτοτέλειας της ελεγχόμενης επιχειρήσεως. 
30 Μικρουλέα, Σχέση μητρικής-θυγατρικής 16. 
31Κουκιάδης, Ατομικό Εργατικό Δίκαιο 365. Βλ. και Εφ. Λαρ. 235/2012 (2012) Δικογραφία 574. 
32 Κουκιάδης, Ατομικό Εργατικό Δίκαιο 366-367. 
33 Jeremias Prassl, ‘Towards a Functional Concept of the Employer’ (2017) for the annual Conference of the 
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χαρακτήρα. Αυτός είναι συνήθως, αλλά όχι πάντοτε, ο κύριος της επιχείρησης προς 
εξυπηρέτηση των συμφερόντων της οποίας συνάπτεται η σύμβαση, σύμφωνα με το συνδυασμό 
των άρθρων 648, 651, 652 και 653 ΑΚ. Εάν υπάρξει αμφισβήτηση ως προς το πρόσωπο του 
πραγματικού εργοδότη κρίσιμος είναι καταρχήν, ο προσδιορισμός του προσώπου προς το 
συμφέρον του οποίου παρέχεται η εργασία, ο οποίος και θα είναι ο φορέας της επιχείρησης, 
και κατά δεύτερον του προσώπου που φέρει τις δαπάνες και τους κινδύνους της επιχείρησης34. 
Συμπερασματικά, «εργοδότης» είναι συνήθως, το πρόσωπο που τυπικά συμβάλλεται με τον 
εργαζόμενο κατά την κατάρτιση της σύμβασης εργασίας35, που ασκεί το διευθυντικό δικαίωμα 
κατά την εκπλήρωση της σύμβασης και που εποπτεύει την τήρηση των όρων υπό τους οποίους 
τελεί η προσφορά των υπηρεσιών του εργαζομένου. Όταν οι ρόλοι αυτοί είναι κατανεμημένοι 
ή ασκούνται από περισσότερα του ενός πρόσωπα, αποτελεί ζήτημα πραγματικό το εάν την 
ιδιότητα του εργοδότη έχουν περισσότεροι του ενός ή εάν εργοδότης είναι μόνον ένας, στο 
πρόσωπο του οποίου συγκεντρώνονται οι κυριότεροι από τους ως άνω ρόλους, ενώ τα 
υπόλοιπα πρόσωπα έχουν δευτερεύουσα και νομικώς μη αξιόλογη συμμετοχή στη σχέση που 
έχει αναπτυχθεί36. Το στοιχείο της εξάρτησης, επίσης, διαδραματίζει σημαντικό ρόλο για τον 
προσδιορισμό του προσώπου του εργοδότη, καθώς σε περίπτωση που ο αναφερόμενος στη 
σύμβαση ως εργοδότης δεν είναι ο «πραγματικός εργοδότης» ή δεν είναι ο μόνος με τον οποίο 
ο εργαζόμενος πραγματικά συνδέεται με σχέση εξαρτημένης εργασίας, μειώνεται η σημασία 
που αποδίδεται στο συμβατικό-τυπικό εργοδότη. Η ιδιότητα, δηλαδή, του εργοδότη αποκτάται 
ή επεκτείνεται και σε εκείνο το πρόσωπο, με το οποίο ο εργαζόμενος βρίσκεται στην 
πραγματικότητα σε σχέση εξάρτησης, τον «κρυπτόμενο» δηλαδή, εργοδότη37.  
 Εξαιρετική περίπτωση συγκροτεί η απόσχιση εργαζομένων, όταν, όπως προκύπτει από 
τα πραγματικά περιστατικά, αυτή αποκτά προσχηματικό χαρακτήρα, ιδίως όταν η μητρική 
επιχείρηση, προκειμένου να απαλλαχθεί από το κόστος των απολύσεων και να επιτύχει την 
καταστρατήγηση των αναγκαστικών διατάξεων του εργατικού δικαίου, μεθοδεύει την 
απόσχιση των εργαζομένων σε θυγατρική επιχείρηση, η οποία δεν έχει κατά το χρόνο της 
απόσχισης παραγωγική δραστηριότητα και δεν μπορεί να απασχολήσει πραγματικά τους 
εργαζομένους, αλλά εμφανίζεται ως διάδοχος, τυπικός εργοδότης. Στην πραγματικότητα, 
δηλαδή, το διευθυντικό δικαίωμα συνεχίζει να το ασκεί η μητρική παρά την απόσχιση των 
εργαζομένων. Στη συγκεκριμένη περίπτωση, εφόσον τόσο ο αρχικός όσο και ο διάδοχος 
εργοδότης γνώριζαν τον προσχηματικό χαρακτήρα της απόσχισης και επομένως, τελούσαν σε 
συμπαιγνία, μπορεί να υποστηριχτεί ότι η συμφωνία μεταξύ των «εργοδοτών»-εταιριών πάσχει 
από ακυρότητα, σύμφωνα με το 138 παρ. 1 ΑΚ, λόγω απόλυτης εικονικότητας. Αποτέλεσμα 
τούτου είναι το ότι η μητρική επιχείρηση εξακολουθεί να αποτελεί το μοναδικό εργοδότη των 
εργαζομένων, που αποσχίστηκαν38. Η προσφυγή στη θεωρία της άρσης της αυτοτέλειας δεν 
εξυπηρετεί, καθώς βάσει των συγκεκριμένων περιστατικών έχει προσδιορισθεί ο ουσιαστικός 
εργοδότης των εργαζομένων. 
                                                     
OgEFCt8EGQuf6KjHLHOBw%3D&attdocparam=pB7HEsg%2FZ312Bk8OIuOIH1c%2BY4beLEAeHkD4AZC2
T70%3D > accessed 20 May 2018. 
34 ΑΠ 873/2009, έτσι και ΑΠ 352/2016 ΤΝΠ ΝΟΜΟΣ. 
35 Το πρόσωπο που προέβη στην πρόσληψη του εργαζομένου δεν αποτελεί σε κάθε περίπτωση, όμως, τον εργοδότη 
του, αλλά η νομολογία προσβλέπει περισσότερο στο πρόσωπο, στην υπηρεσία του οποίου διατελεί ο εργαζόμενος 
παρέχοντας την εργασία του και το οποίο ασκεί το διευθυντικό δικαίωμα και τον έλεγχο επί του εργαζομένου, βλ. 
σχετικά ΑΠ 352/2016. 
36 ΑΠ 259/2016 ΤΝΠ ΝΟΜΟΣ; ΑΠ 805/2011 ΤΝΠ ΝΟΜΟΣ. 
37 Δερμιτζάκη, Η Καταγγελία 179. 
38 Τραυλός-Τζανετάτος, Εργατικό Δίκαιο στους Ομίλους, 38 με αναφορά στις αδημοσίευτες αποφάσεις ΜΠρ.Αθ. 
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4. ΤΟ ΖΗΤΗΜΑ ΤΟΥ «ΣΥΝΕΡΓΟΔΟΤΗ». 
 
 Κανόνα σε κάθε περίπτωση, αποτελεί το ότι εργοδότης του εργαζόμενου στο πλαίσιο 
του ομίλου εταιριών είναι ο τυπικά συμβαλλόμενος στη σύμβαση εργασίας, χωρίς να 
δικαιολογεί παρεκκλίσεις μόνη η ενότητα και η εξάρτηση της θυγατρικής εταιρίας από τη 
μητρική39. Η ύπαρξη του ομίλου και των μεταξύ των εταιριών σχέσεων που αναπτύσσονται 
στο εσωτερικό του κατά την οργάνωση αυτών, δεν ασκεί καταρχήν επιρροή στον 
προσδιορισμό του εργοδότη. Πράγματι, το γεγονός και μόνον ότι μια από τις επιχειρήσεις του 
ομίλου, η μητρική, ασκεί κυριαρχική επιρροή στις θυγατρικές επιχειρήσεις με συνέπεια, να 
επηρεάζει τη λήψη των αποφάσεων τους, δεν αντικαθιστά τις δικαιοπρακτικές δηλώσεις 
βουλήσεως που είναι αναγκαίες για τη δημιουργία συμβατικής εργασιακής σχέσης, ώστε να 
μπορεί να καταστεί και αυτή πρόσθετος εργοδότης40. Μόνες οι οικονομικές εκτιμήσεις και η 
ανάγκη προστασίας των εργαζομένων και αντιμετώπισης των ιδιαίτερων κινδύνων που 
δημιουργούνται για τις ατομικές σχέσεις εργασίας αυτών, που απασχολούνται από επιχειρήσεις 
του ομίλου, δεν αντιμετωπίζονται με την αυτόματη επέκταση της εργοδοτικής ιδιότητας στη 
μητρική εταιρία. Η δυνατότητα θεμελίωσης υποχρεώσεων της μητρικής εταιρίας λόγω 
αποδοχής της ιδιότητας της ως «συνεργοδότης», σύμφωνα με τη γαλλική νομολογία41, γίνεται 
δεκτή σήμερα, υπό ορισμένες, αυστηρές προϋποθέσεις. Ειδικότερα, βαρύτητα δίνεται στην 
ύπαρξη ιδιαίτερης σχέσης εξάρτησης της μητρικής με τη θυγατρική και κατ’ επέκταση και με 
τον εργαζόμενο της τελευταίας, η οποία διαφέρει από τη γενικότερη οικονομική επιρροή και 
τον έλεγχο που ασκείται ανάμεσα στις εταιρίες του ομίλου42. Η ένταση της σχέσης εξάρτησης 
θα πρέπει να εμφανίζεται στη λειτουργία της θυγατρικής σε τέτοιο βαθμό, ώστε η θυγατρική 
μέσω των διαχειριστών της, να μην μπορεί να ασκεί αυτόνομα το διευθυντικό δικαίωμα επί 
των εργαζομένων. Μόνη η άσκηση αποφασιστικής επιρροής της μητρικής εταιρίας στη 
θυγατρική δεν την καθιστά αυτομάτως υπεύθυνη για την εκπλήρωση των συμβατικών 
υποχρεώσεων της ελεγχόμενης από αυτήν θυγατρικής εταιρίας και ως εκ τούτου, δεν την 
                                                     
39 Έτσι και Γαλλική νομολογία βλ. ενδεικτικά Cass. soc. 12.7.2006- no 04-40.333, Cass. soc. 10.7.2007-no 04-
40.332, όπου «τον μισθό τον καταβάλλει αυτός για τον οποίο ο εργαζόμενος παρέχει την εργασία του και ο οποίος 
ασκεί το διευθυντικό δικαίωμα και λαμβάνει τα πλεονεκτήματα της εργασίας». Στο Γαλλικό δίκαιο επίσης, 
εντοπίζεται η ύπαρξη εξάρτησης μεταξύ των εταιριών θυγατρικής-μητρικής, αλλά αυτή καθαυτή δεν ασκεί επιρροή 
στην εργασιακή σχέση και στον χαρακτηρισμό του «εργοδότη» βλ. Cass. soc. 26.10.1999- no 97-43.142. 
40 Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων 152; βλ. και Cass. com. 18.5.1999- no 96-19.235 κατά την 
οποία η μητρική δεν μπορεί να αποκαταστήσει τη βλάβη των δανειστών της θυγατρικής, καθώς μόνη η σχέση 
ελέγχου δεν παρέχει τέτοια αξίωση  
41 Βλ. Cass. soc. 28.9.2011- no 10-12.278, όπου το Ακυρωτικό Δικαστήριο της Γαλλίας έκρινε ότι αρκεί η 
οικονομική ταύτιση των εταιριών στο πλαίσιο του ομίλου, η οποία συνεπάγεται την έλλειψη αυτοκυριαρχίας της 
θυγατρικής απέναντι στην ελέγχουσα εταιρία (μητρική), ώστε να θεωρηθεί η τελευταία ως συνεργοδότης. Τονίζει, 
ωστόσο, το Ακυρωτικό ότι η νομολογία αυτή οδηγεί στη κατάρριψη των βασικών αρχών των εργασιακών σχέσεων 
στο πλαίσιο της σύμβασης εργασίας και δεν στοχεύει στην ακύρωση της ίδιας της σύμβασης. Η «συνεργοδοσία» 
θα πρέπει να λαμβάνεται υπόψη μόνο όταν οι συνθήκες αποδεικνύουν «καθολική σχέση υποταγής» της θυγατρικής 
απέναντι στη κυρίαρχη μητρική. Σε κάθε άλλη περίπτωση θα ισχύει η αυτοτέλεια των εταιριών των ομίλων (βλ. 
Loiseau, JCP S 2011, 1528 Rn. 2). Σύμφωνα με τον Vatinet, Droit social 2010,  801, 804 «Αυτή η κατάρριψη της 
ορθής χρήσης του νόμου και της βασικής αρχής της ανεξαρτησίας των εταιριών του ομίλου δικαιολογείται από το 
γεγονός ότι οι θυγατρικές εταιρίες είναι επιρρεπείς στην καταχρηστική εκμετάλλευση από τη μητρική, λόγω του 
νομικού πλαισίου και των δικαιωμάτων μέσα στον όμιλο. Με τη δυνατότητα καθιέρωσης ενός συνεργοδότη (co-
emploi) θα αντιμετωπιστούν οι σχέσεις εκμετάλλευσης ανάμεσα σε μητρική και θυγατρική εταιρία, καθώς και η 
καταχρηστική συμπεριφορά.». 








© 2018 by Author(s). This is an open-access article distributed under the terms and conditions of the Creative 




καθιστά εις ολόκληρον ευθυνόμενο οφειλέτη των αξιώσεων των εργαζομένων της 
τελευταίας43. Είναι ανέφικτο, άλλωστε, για τις εταιρίες ενός ομίλου να είναι απολύτως 
αυτόνομες ως προς τον καθορισμό της οργάνωσης και διαχείρισης, να μην έχουν κοινά 
συμφέροντα, να μην καθοδηγούνται από τις στρατηγικές επιλογές της μητρικής εταιρίας και 
να μην υπόκεινται σε έλεγχο της τελευταίας44. Αναγκαία κρίνεται, δηλαδή, η ύπαρξη 
εξαιρετικών περιστάσεων, ικανών να θεμελιώσουν την επέκταση της εργοδοτικής ιδιότητας 
και στη μητρική. Κατά την αξιολόγηση των συνθηκών αυτών, σημασία θα δοθεί στον τρόπο 
άσκησης του διευθυντικού δικαιώματος, όπως προαναφέρθηκε, αλλά και σε άλλα στοιχεία, 
όπως στο ιδιοκτησιακό καθεστώς της μητρικής εταιρίας στο σύνολο του κεφαλαίου της 
θυγατρικής45, στο γεγονός ότι η μητρική δεσμευτικά ελέγχει και καθοδηγεί τη δράση του 
διαχειριστή της θυγατρικής46 ή στο ότι η διαχείριση της θυγατρικής γίνεται από τα ίδια 
πρόσωπα που διαχειρίζονται και τη μητρική, στο ότι η πρακτική αποδεικνύει ότι η διαχείριση 
του προσωπικού γίνεται με την παρέμβαση της μητρικής στερώντας από τη θυγατρική τη 
δυνατότητα να λαμβάνει αυτόνομα αποφάσεις47. Η θεμελίωση της συνεργοδοτικής ιδιότητας 
σε άλλη εταιρία από την τυπικά συμβαλλόμενη με τον εργαζόμενο, έχει ως κύρια συνέπεια να 
ευθύνεται και αυτή πλήρως για τις οικονομικές αξιώσεις του τελευταίου48. 
 Αρχικά, διαπιστώνεται ότι δυνάμει της αρχής της ελευθερίας των συμβάσεων, οι 
συμβαλλόμενοι (361 ΑΚ) δύνανται να διαμορφώσουν πολυπρόσωπη ενοχική σχέση και τις 
απορρέουσες από αυτήν ειδικότερες ενοχές ελευθέρως. Τα ως άνω ευρίσκουν εφαρμογή και 
στο πεδίο του εργατικού δικαίου, επί των ατομικών εργασιακών σχέσεων, όπου βάσει της 
αρχής της ελευθερίας των συμβάσεων, είναι δυνατή η ύπαρξη σχέσεως εργασίας με 
περισσότερες επιμέρους εταιρίες, που απασχολούν το μισθωτό ως συνεργάτιδες και ευθύνονται 
απέναντι του εις ολόκληρον για την πληρωμή του μισθού του49. Ιδιαίτερη σημασία αποκτά το 
παραπάνω στις περιπτώσεις ομίλων εταιριών, όπου ενώ πρόκειται για σύνολο αυτοτελών 
νομικών προσώπων, αυτά συνδέονται μεταξύ τους με κοινά οικονομικά συμφέροντα, κοινή 
διεύθυνση, έδρα, κοινή οικονομική πολιτική, και άλλα στοιχεία.  
 Η αλλαγή εργοδότη του εργαζομένου μπορεί να πραγματοποιηθεί τόσο με λύση της 
εργασιακής σχέσης και κατάρτιση άλλης σύμβασης με νέο εργοδότη, όσο και με μεταβίβαση 
της σχέσης εργασίας σε άλλον εργοδότη, η οποία σ’ αυτήν την περίπτωση δεν λύεται, και ο 
νέος εργοδότης υπεισέρχεται στις υποχρεώσεις του παλαιού εργοδότη50. Το αποτέλεσμα αυτό 
επέρχεται σε κάθε συμβατική, η οποία προϋποθέτει τριμερή συμφωνία, ή εκ του νόμου 
μεταβίβαση εργασιακής σχέσης. Δεν αποκλείεται πάντως, και η σωρευτική υπεισέλευση νέου 
εργοδότη στη σύμβαση εργασίας, χωρίς, δηλαδή, την αποδέσμευση του αρχικού εργοδότη, με 
                                                     
43 Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων 154-155. 
44 Cass. soc. 2-7-2014- no 13-15.208. 
45 Cass. soc. 5.2.2014- no 12-29.703. 
46 Cass. soc. 25.9.2013- no 12-14.353. 
47 Cass. soc. 18.1.2011- no 9-69.199. 
48 Cass. soc. 22.6.2011- no 9-69.021, όπου μάλιστα κρίνεται ότι δεν έχει σημασία το αν η κατάσταση 
συνυπευθυνότητας αναγνωρίστηκε μετά τη λήξη της διαδικασίας απόλυσης, δεδομένου ότι υφίστατο κατά το χρόνο 
καταγγελίας των συμβάσεων εργασίας. Ο συνυπεύθυνος εργοδότης δεν μπορεί να απαλλαγεί από τις υποχρεώσεις 
του ισχυριζόμενος ότι η αναγνώριση αυτής της ιδιότητας δεν έχει αναδρομική ισχύ και δεν επιτρέπεται να φέρει το 
βάρος των απολύσεων, εφόσον ο ίδιος δεν έλαβε την πρωτοβουλία για τη διεξαγωγή τους. Για το σκοπό αυτό, ο 
δικαστής θα αξιολογήσει εάν πληρούνται οι όροι απόλυσης για οικονομοτεχνικούς λόγους και από τους δύο 
συνεργοδότες. 
49 ΜΠρ. Θεσσαλ. 9210/2016 ΤΝΠ ΝΟΜΟΣ, όπου παραπέμπει και τις διατάξεις του Αστικού Κώδικα (480, 481 
ΑΚ) για την εις ολόκληρον ευθύνη. 
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αποτέλεσμα τη δημιουργία ενιαίας σχέσης εργασίας51. Τίποτα δεν εμποδίζει τα μέρη, βέβαια, 
να συμφωνήσουν από την αρχή κατά τη σύναψη της ατομικής σύμβασης εργασίας τη σύσταση 
ενιαίας σχέσης εργασίας με δύο ή περισσότερους συνεργοδότες. Ο όρος, συγκεκριμένα, ότι οι 
δύο εργοδότες θα ευθύνονται εις ολόκληρον για την καταβολή των αποδοχών των 
εργαζομένων συνηγορεί υπέρ της συνδρομής ενιαίας σχέσης εργασίας52. Το αυτό συμβαίνει 
και με τις παράλληλες συμβάσεις εργασίας, οι οποίες είναι δυνατόν να συναφθούν κατά την 
έναρξη της δραστηριότητας του εργαζομένου ή η μεταγενέστερη σύμβαση να συναφθεί κατά 
τη διάρκεια λειτουργίας της αρχικής. Το Πρωτοδικείο Αθηνών στην απόφαση 1661/2009, 
διαπίστωσε ότι στους ομίλους επιχειρήσεων εξουσιαστικής δομής, εξαιτίας ακριβώς της 
οικονομικής και επιχειρηματικής ενότητας των επιχειρήσεων, η οποία μπορεί να έχει 
χαρακτηριστικά «πλήρους εξουδετέρωσης κάθε περιθωρίου αυτόνομης επιχειρηματικής 
πρωτοβουλίας εκ μέρους των θυγατρικών εταιριών, δεν αποκλείεται οι εργαζόμενοι να 
συνδέονται με περισσότερες εταιρίες του ομίλου σε ενιαία σχέση εργασίας, δηλαδή, όχι μόνο με 
τη θυγατρική, αλλά και με τη μητρική επιχείρηση, η οποία επηρεάζει αποφασιστικά τις εργασιακές 
σχέσεις, ασκώντας ενίοτε και τη διευθυντική εξουσία στους εργαζομένους της θυγατρικής». Έτσι, 
η συμβατική δέσμευση περισσότερων προσώπων έναντι ενός συμβαλλομένου μπορεί να έχει 
την έννοια της δημιουργίας περισσοτέρων αυτοτελών, παράλληλα υφιστάμενων, εργασιακών 
σχέσεων ή της δημιουργίας μιας ενιαίας εργασιακής σχέσεως, κατά την οποία στο ένα μέρος 
ως συνοφειλέτες και συνδανειστές θα υπάρχουν περισσότερα πρόσωπα-συνεργοδότες. 
Αποφασιστικό ρόλο για τη διαμόρφωση του κατ’ ιδίαν περιεχομένου έχει η ερμηνεία της 
βούλησης των μερών53. Όταν, όμως, υπάρχει παράλληλη σύνδεση του εργαζομένου με δύο 
εργοδότες –εταιρίες του ομίλου- βάσει της 361 ΑΚ, η απασχόληση του από τον έναν εργοδότη 
θα έχει ενδεχομένως, ως συνέπεια την αναστολή της σχέσης εργασίας με τον άλλον 
(συν)εργοδότη για το διάστημα αυτό54. 
 Αξίζει να σημειωθεί ότι το Δικαστήριο της Ευρωπαϊκής Ένωσης (ΔΕΕ) στην απόφαση 
της 21ης Οκτωβρίου 2010 επί της Υπόθεσης C-242/09 (Albron Catering BV vs. FNV 
Bondgenoten, John Roest), όπου ανέκυψε ζήτημα σχετικό με την εφαρμογή της Οδηγίας 
2001/23 στην περίπτωση μεταβίβασης επιχείρησης ομίλου σε εταιρία εκτός ομίλου, το ΔΕΕ 
προέβη σε αναγνώριση και διάκριση της έννοιας του «μη συνάψαντος τη σύμβαση εργασίας 
εργοδότη» και του τυπικού, «κατά τη σύμβαση» εργοδότη. Το Δικαστήριο έκρινε ότι 
προκειμένου οι εργαζόμενοι να προστατεύονται αποτελεσματικά από τη σχετική Οδηγία αρκεί 
η σχέση εργασίας που δημιουργείται ανάμεσα στους εργαζομένους και στον μη συνάψαντα 
την εργασιακή σύμβαση εργοδότη και ότι αυτή δεν τελεί σε σχέση επικουρικότητας, αλλά είναι 
ισότιμη με την κανονική σύμβαση εργασίας. Στη συνέχεια, προσέδωσε την ιδιότητα του 
«εργοδότη» και στην θυγατρική εταιρία του ομίλου, που δεν ήταν αυτή που είχε συνάψει τις 
συμβάσεις εργασίας και συγκεκριμένα, παρατήρησε ότι «η μεταβίβαση επιχείρησης… 
προϋποθέτει ιδίως την αλλαγή του φυσικού ή νομικού προσώπου, το οποίο είναι υπεύθυνο για 
την οικονομική δραστηριότητα της μεταβιβαζόμενης επιχείρησης και το οποίο, βάσει της 
ιδιότητας αυτής, δημιουργεί εργασιακές σχέσεις με τους εργαζομένους της επιχείρησης αυτής, ως 
εργοδότης τους, μολονότι δεν έχει συνάψει σύμβαση με τους εργαζομένους αυτούς.». Το ΔΕΕ, 
συμπερασματικά, προκειμένου να αποδεχθεί την ιδιότητα της θυγατρικής ως «εκχωρητή», που 
                                                     
51 βλ. ΜΠρ. Αθ. 1661/2009 [2011] ΕΕργΔ 236˙ βλ. ακόμα Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός 161; Δημήτρης 
Τραυλός-Τζανετάτος, Ο δανεισμός εργαζομένων στους ομίλους επιχειρήσεων (Εκδόσεις Σάκκουλα 1991) 51 επόμ.; 
Ομοίως και Δερμιτζάκη, Η καταγγελία 123 επ. 
52 Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός 161. 
53 Δερμιτζάκη, Η Καταγγελία 170. 
54 Δερμιτζάκη 147 και 171˙ έτσι και Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός 161 «ενόψει και των νομοθετικών 
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δύναται να προβεί σε μεταβίβαση επιχείρησης, προχώρησε σε ερμηνεία του «επιχειρηματικού 
φορέα» και για τη στήριξη του πορίσματος αυτού, θεμελίωσε  την εργοδοτική ιδιότητα της 
τελευταίας εταιρίας, που απασχολούσε πράγματι τους εργαζομένους, στο ότι η συγκεκριμένη 
θυγατρική ήταν αυτή που έφερε την ευθύνη για την οικονομική δραστηριότητα της επιχείρησης 
και ασκούσε εργοδοτικές εξουσίες επί των εργαζομένων, με συνέπεια τη δημιουργία σχέσεων 
εργασίας με αυτή. Στην εν λόγω υπόθεση το ΔΕΕ δέχτηκε την ύπαρξη δύο εργοδοτών στο 
πλαίσιο ενός ομίλου. 
 Είναι αλήθεια, ότι η κατάφαση της ύπαρξης «συνεργοδότη» (συνήθως η ιδιότητα αυτή 
αποδίδεται στη μητρική επιχείρηση του ομίλου) πρέπει να γίνεται με μεγάλη προσοχή και μόνο 
σε εξαιρετικές περιπτώσεις, οι οποίες βάσει των ιδιαιτέρων πραγματικών περιστατικών 
κρίνονται in concreto. Πράγματι, η αποδοχή αυτού του σχήματος φέρει δραστικές συνέπειες 
στις ατομικές εργασιακές σχέσεις. Από τη μία πλευρά, μπορεί να αποτελέσει μέσο προστασίας 
των συμφερόντων και ικανοποίησης των αξιώσεων των εργαζομένων, καθώς αυτοί θα μπορούν 
να στραφούν, εφόσον η θυγατρική εταιρία- τυπικός εργοδότης-, αδυνατεί να τους ικανοποιήσει 
και κατά της μητρικής, ως «συνεργοδότριας» τους και εις ολόκληρον ευθυνόμενης με τη 
θυγατρική. Από την άλλη πλευρά, όμως, εντοπίζεται ότι και οι δύο εταιρίες θα δικαιούνται να 
ασκούν το διευθυντικό δικαίωμα επί των εργαζομένων. Όπως προαναφέρθηκε, εφόσον 
συντρέχουν τα εξαιρετικά περιστατικά για να καταστήσουν συνεργοδότη και άλλη εταιρία του 
ομίλου, ο εργαζόμενος θα έχει απέναντί του περισσότερα νομικά πρόσωπα ως συνοφειλέτες 
και συνδανειστές του και ως εκ τούτου, θα δημιουργηθεί ενεργητική και παθητική εις 
ολόκληρον ενοχή. Κάθε συνεργοδότης έχει αυτοτελή αξίωση κατά του εργαζομένου για 
παροχή εργασίας, αλλά η αντίστοιχη υποχρέωση του εργαζομένου θα εκπληρώνεται με την 
παροχή της εργασίας του σε έναν από αυτούς κατά περίπτωση55. Από την άλλη πλευρά, λόγω 
της εις ολόκληρον ευθύνης όλων των συνεργοδοτών, θα δημιουργείται εις ολόκληρον ευθύνη 
για την εκπλήρωση των υποχρεώσεων που απορρέουν από τη σχέση εργασίας, με αποτέλεσμα 
η εκπλήρωση εκ μέρους του ενός από αυτούς να απαλλάσσει και τους λοιπούς. Πρόβλημα 
δημιουργείται, βέβαια, αναφορικά με την καταγγελία της σύμβασης εργασίας. Υποστηρίζεται56 
ότι αυτή θα πρέπει να γίνεται, ακολουθώντας τους κανόνες του αστικού δικαίου, από κοινού 
από όλους τους συνεργοδότες. Επεξηγηματικά, μερική καταγγελία με αποτέλεσμα την 
αποδέσμευση ενός ή κάποιων από τους συνεργοδότες δεν είναι δυνατή57. Το παραπάνω 
συνεπάγεται ότι για την εγκυρότητα της απόλυσης απαιτείται οι προϋποθέσεις του κύρους της 
να πληρούνται σε όλες τις επιχειρήσεις που αποκτούν την ιδιότητα των συνεργοδοτών. 
Προκύπτει, όμως, εδώ το ζήτημα της τύχης των λοιπών καταγγελιών, εφόσον κριθεί άκυρη 
λόγω παράβασης των παραπάνω προϋποθέσεων η καταγγελία από τον ένα συνεργοδότη. 
Σύμφωνα με την ως άνω θεώρηση, θα πρέπει να γίνει δεκτή η ουσιαστική ανενέργεια των 
λοιπών καταγγελιών, καθώς δεν θα είναι δυνατή η μερική αποδέσμευση από την ενιαία 
εργασιακή σχέση. Ζήτημα ακυρότητας των λοιπών καταγγελιών, ενόψει της ακυρότητας της 
μίας, εννοείται, δεν θα προκύπτει λόγω της αυτοτέλειας της κάθε καταγγελίας, ως 
                                                     
55 Δερμιτζάκη, Η Καταγγελία 184. 
56 Δερμιτζάκη 184˙ έτσι και Τραυλός-Τζανετάτος, Ο δανεισμός των εργαζομένων 54. 
57 βλ. όμως 486 ΑΚ από την οποία καταρχήν προκύπτει ότι είναι δυνατή η μερική καταγγελία και συνεπώς, η 
αποδέσμευση του ενός εκ των περισσοτέρων εργοδοτών. Η ρύθμιση αυτή, βέβαια, εισάγει ερμηνευτικό κανόνα 
ενδοτικό δίκαιο. Υποστηρίζεται, ωστόσο, ότι ειδικά στην περίπτωση των ομίλων «προκύπτει κάτι άλλο από τη 
σχέση» κατά την έννοια της παραπάνω διατάξεως, λόγω της έντασης της ενότητας που παρουσιάζεται στη 
συγκεκριμένη μορφή οργάνωσης εταιριών. Αντίστοιχα ο εργαζόμενος, εφόσον είναι το πρόσωπο που απευθύνει την 
καταγγελία πρέπει ακολούθως, να την κοινοποιήσει σε όλους τους συνεργοδότες, αλλά κάτι τέτοιο κατά την καλή 
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δικαιοπραξίας58, που επιχειρήθηκε από τον κάθε συνεργοδότη.  Δημιουργείται, επίσης, 
συναφώς, το ζήτημα της ύπαρξης υποχρέωσης για περεταίρω απασχόληση του εργαζομένου 
σε άλλη επιχείρηση του ομίλου, εφόσον υπάρχει σε αυτή ανάλογη και κατάλληλη θέση 
εργασίας59, όπως και το ζήτημα του (συν)υπολογισμού του προηγούμενου χρόνου εργασίας 
στην άλλη επιχείρηση του ομίλου, προκειμένου να αξιολογηθεί για την ενεργοποίηση της 
προστασίας από την απόλυση και για τον υπολογισμό της αποζημίωσης απόλυσης. Παρακάτω 
θα αναφερθούν κάποιες περιπτώσεις, στις οποίες θα μπορεί να στοιχειοθετηθεί η συμμετοχή, 
ως συνεργοδότριας, της μητρικής εταιρίας στη σύμβαση εργασίας, που συνάπτεται μεταξύ της 
θυγατρικής εταιρίας του ομίλου και του εργαζομένου.  
 Κρίσιμη αποβαίνει προς την παραπάνω κατεύθυνση, η εξέταση της συμπεριφοράς της 
μητρικής κατά τη σύναψη της σύμβασης με τον εργαζόμενο. Συνεπώς, η συμμετοχή της 
μητρικής μέσω εκπροσώπου της στις σχετικές διαπραγματεύσεις για την κατάρτιση της 
σύμβασης είναι δυνατόν, εφόσον συντρέχουν ιδιαίτερα περιστατικά, να θεωρηθεί ως σιωπηρή, 
σωρευτική υπεισέλευση στη συμβατική σχέση. Θα πρόκειται, δηλαδή, για «εξ υπαρχής» 
σύναψη μίας πολυπρόσωπης σύμβασης, κατά την οποία στο ένα μέρος θα είναι ο εργαζόμενος 
και στο άλλο, ως αντισυμβαλλόμενοι και επομένως, συνυπεύθυνοι, θα είναι η θυγατρική και η 
μητρική επιχείρηση60. Τέτοια περίπτωση μπορεί να συντρέχει όταν η μητρική, που 
διαπραγματεύεται τη σύναψη σύμβασης, ωθεί τον αντισυμβαλλόμενό της στη σύναψη της 
εργασιακής σχέσης λέγοντας ότι η τυπική σύμβαση δεν έχει σημασία, καθώς στην ουσία 
πρόκειται για το ίδιο πρόσωπο (μητρική-θυγατρική) και ότι και η ίδια αναλαμβάνει την ευθύνη 
για την προς το συμφέρον του εργαζομένου λειτουργία της σχέσης61. Επιπροσθέτως και 
ανάλογα με τα πραγματικά περιστατικά, η μητρική μπορεί να παρουσιαστεί ως «εγγυητής» ή 
ως «εντολέας» της θυγατρικής62. Σε άλλες περιπτώσεις, η δικαιοπρακτική δέσμευση της 
μητρικής μπορεί να προκύψει με βάση την αρχή της προστασίας της δικαιολογημένης 
εμπιστοσύνης, όταν με τη συμπεριφορά της και ιδίως, με την άσκηση εργοδοτικών εξουσιών 
και συνεπώς, και του διευθυντικού δικαιώματος επί των εργαζομένων θυγατρικής εταιρίας, 
δημιουργεί την πεποίθηση στους τελευταίους ότι αυτή αποτελεί στην πραγματικότητα 
εργοδότη τους, οπότε και νομιμοποιούνται να στραφούν και εναντίον της για την ικανοποίηση 
των αξιώσεών τους. Ευκρινέστερο παρουσιάζεται το ζήτημα όταν στην πράξη και κατά τη 
λειτουργία της σχέσης εργασίας, τόσο η μητρική, όσο και η θυγατρική ασκούν επί των 
εργαζομένων τις εξουσίες που απορρέουν από το διευθυντικό δικαίωμα. 
 
 
5.  ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ 
 
                                                     
58 Ειδικότερα για την καταγγελία ως δικαιοπραξία βλ. Δημήτρης Ζερδελής, Το Δίκαιο της καταγγελίας της σύβασης 
εξαρτημένης εργασίας (Β Έκδοση, Εκδόσεις Σάκκουλα 2002) §1, πλαγιάριθ. 1-2, 1-2. 
59 βλ. Ζερδελής, Ατομικό Εργατικό Δίκαιο, Κεφ. 9, §28, πλαγιάριθ. 2047-2049, 1045-1046, ο οποίος δέχεται ότι 
εφόσον συντρέχουν ιδιαίτερες περιστάσεις που εκθέτουν σε ιδιαίτερο κίνδυνο τα συμφέροντα των εργαζομένων, 
μπορεί να γίνει δεκτή διεύρυνση της παρεχόμενης σε αυτούς προστασίας από την απόλυση σε επίπεδο ομίλου, ώστε 
να ελέγχεται η δυνατότητα αποφυγής της απόλυσης με τη συνέχιση της απασχόλησης σε άλλες εταιρίες του ομίλου. 
Επιπρόσθετα, η επέκταση του ελέγχου εναλλακτικών δυνατοτήτων απασχόλησης σε επίπεδο ομίλου, καθίσταται 
δυνατή «όταν αντισυμβαλλόμενος του εργαζομένου στο πλαίσιο μιας και της αυτής σύμβασης  είναι περισσότερες 
επιχειρήσεις του ομίλου, οπότε όλες αυτές οι επιχειρήσεις είναι έναντι του εργαζομένου συνεργοδότες στο πλαίσιο μίας 
ενιαίας σχέσης εργασίας ή όταν εργαζόμενος, βάσει περισσοτέρων συμβάσεων εργασίας, απασχολείται συγχρόνως σε 
διάφορες επιχειρήσεις του ομίλου, γιατί στις περιπτώσεις αυτές δεν υπάρχει υπέρβαση του συμβατικού πλαισίου.» 
60 Δερμιτζάκη, Προβλήματα ευθύνης 199. 
61 Δερμιτζάκη 191. 
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 Συνοπτικά, όπως αποδεικνύεται από τα παραπάνω εκτιθέμενα, η στοιχειοθέτηση της 
ιδιότητας του «συνεργοδότη» της μητρικής, ως εναλλακτικός τρόπος διεύρυνσης της 
προστασίας του εργαζομένου διακρίνεται από τη νομολογιακή κατασκευή της θεωρίας της 
άρσης της αυτοτέλειας του νομικού προσώπου. Πράγματι, περιστατικά κατάχρησης δεν 
αποκλείεται, αλλά και δεν απαιτείται να συντρέχουν στη συγκεκριμένη περίπτωση. Οι δύο 
κατασκευές, όμως, ενδέχεται να παρουσιάζουν κάποια κοινά ερείσματα όταν ιδίως, η 
παραδοχή της συνεργοδοτικής ιδιότητας στηρίζεται, κατά τα πραγματικά περιστατικά της 
υπόθεσης, σε παραβίαση της καλής πίστης, ή της δικαιολογημένης εμπιστοσύνης του 
εργαζομένου. Ακόμη, ωστόσο, και σε αυτήν την περίπτωση η θεμελίωση της ευθύνης της 
μητρικής στη ιδιότητά της, ως συνεργοδότη, παρουσιάζει σαφώς διακρινόμενες συνέπειες από 
αυτές που επέρχονται αν η ευθύνη αυτή στηριχτεί στη θεωρία της άρσης της αυτοτέλειας. Το 
ζήτημα του «συνεργοδότη» εντάσσεται από πλευράς δογματικής του εργατικού δικαίου στην 
ευρύτερη προβληματική των τριμερών σχέσεων εργασίας63, στις περιπτώσεις που 
αποδεικνύεται συμμετοχή της μητρικής εταιρίας στη δεσμευτική δυναμική των εργασιακών 
σχέσεων των θυγατρικών επιχειρήσεων, ως συνυπεύθυνου εργοδότη. Όπως αποδεικνύεται 
τόσο από την ξένη, όσο και από την πρόσφατη ελληνική νομολογία, η βάση ελέγχου για τον 
προσδιορισμό του πραγματικού προσώπου του εργοδότη ή για την πρόσδοση και σε άλλη 
εταιρία του ομίλου, πέρα από την τυπικά συμβαλλόμενη, της εργοδοτικής ιδιότητας, είναι η 
κατ’ ουσία άσκηση του διευθυντικού δικαιώματος και η λειτουργία στην πράξη της εργασιακής 
σχέσης. Προς τη διάγνωση της εργοδοτικής ιδιότητας  Η προσπάθεια θεμελίωσης μίας τέτοιας 
τριτοπρόσωπης σχέσης δεν έχει ως σκοπό το διπλασιασμό της προστασίας των εργαζομένων 
σε επιχειρήσεις ομίλων, αλλά ούτε και την προνομιακή νομική τους μεταχείριση, γι’ αυτό και 
πρέπει να γίνεται σε ιδιαίτερες περιπτώσεις, όπου από τα πραγματικά περιστατικά που 
αποδεικνύονται, προκύπτει με σαφήνεια η «συνεργοδοτική» ιδιότητα άλλης εταιρίας, ενώ σε 
διαφορετική περίπτωση μοναδικός εργοδότης θα αποτελεί μόνο ο συμβατικός. Σαφώς, 
προκαλείται διεύρυνση της παραδοσιακής έννοιας «του εργοδότη», διεύρυνση, όμως, που 
υπαγορεύεται από τις σύγχρονες συνθήκες της οικονομίας και την εξέλιξη που γνωρίζει το 
εργατικό δίκαιο. Ο σεβασμός της νομικής προσωπικότητας της εταιρίας, καθώς και η 
αναγνώριση της εργοδοτικής ιδιότητας της τυπικά συμβαλλομένης με τον εργαζόμενο 
επιχείρησης, στο πλαίσιο του ομίλου εταιριών, αποτελούν κανόνες, με συνέπεια η απόκλιση 
από αυτούς θα γίνεται δεκτή μόνο όταν συντρέχουν εξαιρετικές περιστάσεις. Η θεμελίωση της 
ευθύνης της μητρικής επιχείρησης είτε με την απονομή σ’ αυτήν της ιδιότητας του 
«συνεργοδότη» είτε με τη θεωρία της άρσης της αυτοτέλειας του νομικού προσώπου, τονίζεται, 
ακόμη, ότι πρέπει να γίνεται με προσοχή, καθώς δεν πρέπει να παραγνωρίζονται τα 
πλεονεκτήματα που αποφέρει η λειτουργία της συγκεκριμένης οργάνωσης των επιχειρήσεων 
για τη σύγχρονη οικονομία και δεν είναι δυνατόν υιοθετώντας τις παραπάνω μεθόδους, να 
επιδιωχθεί στην πράξη η αποφυγή των συνεπειών που  επάγεται η νόμιμη ένταξη επιχείρησης 
σε όμιλο. Πράγματι, αναφέρεται ενδεικτικώς, ότι με τους ομίλους επιχειρήσεων παρουσιάζεται 
η δυνατότητα επίτευξης καλύτερης οργάνωσης, εξειδίκευσης και καταμερισμού της εργασίας 
και της επιχειρηματικής δραστηριότητας και δημιουργούνται οι προϋποθέσεις για οικονομική 





                                                     
63 βλ. ειδικότερα Κουκιάδη, Ατομικό Εργατικό Δίκαιο, κεφ. Α΄, υπό IV, 368-370 και Τραυλός-Τζανετάτος, Ο 
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